







































































































现 高分低能 现象 因此企业不
应单独依据笔试成绩 还应结合面
谈时应聘者的表现来决定取舍 世
界500 强中排名第二的沃尔玛公司
在进行校园招聘时 笔试之后就马
上进行面谈 然后再根据综合成绩
来确定最后一轮面谈的人选
笔试题目的难度把握不准 有
的企业出题太容易 所有的考生均
得以高分通过 那还不如不进行笔
试 以节省成本 有的企业则为了
拉开应聘者之间的成绩差距 专门
设计了一些考记忆力的难题 结果
许多优秀的应聘者也被淘汰
四 面谈误区
面谈是企业所有招聘甄选工具
中效率最高 最频繁使用的 同时
也是误区最多的一个环节
招聘面谈者无法胜任 校园招
聘与其它招聘方式相比有其独特之
处和特殊的困难 首先招聘者必须
在一个比较短的时间里 对大量的
毕业生进行面谈 而这些学生在资
历方面都差不多 要从中鉴别出有
利于企业发展的人才是比较困难
的 其次 招聘人员在其它招聘工
作中积累的经验在校园招聘中无多
大用处 在其它招聘中 招聘人员
常常能够依据申请者的工作经历作
出判断 而参加校园招聘的毕业
生 往往没有任何工作经验 因此
招聘人员在对毕业生进行面谈时
常常要依靠主观判断 这时往往许
多招聘者无法胜任面谈角色
面谈内容不明确 由于现在大
学生的应聘材料越做越精美 越做
越厚 因此许多招聘者在面谈时就
不由自主地会循着应聘材料所提供
的信息进行提问 岂不知在制作简
历等应聘材料时 他们已准备好这
些问题的答案了 这时 招聘面谈
者应根据职位的资格要求多提问一
些有关行为描述式的问题 例如
请举例说明你曾经发起并成功地组
织了的一项活动 招聘者可问及每
个细节 让应聘者无法编造 此外
招聘者也可虚拟一些场景 来考察
学生的分析判断能力 例如 这儿
有一只钢笔 请你把它推销给我
滥用压力式面谈 有的企业为
了考察大学生的心理承受能力 故
意把气氛弄得很紧张 采取追问法
提问 这种压力式面谈确实可以考
倒很多学生 但却没有必要 因为
只有企业的经营管理者等少数人需
要较强的心理承受能力 在招聘大
学生时 最好使用非压力式面谈
使学生能正常发挥 展现他们的能
力
不切实际的自夸 招聘者在招
聘中的一个作用 就是为应聘者提
供关于企业和所应聘职位的正确的
现实的信息 让应聘者了解他们在
企业中和在职位上能够获得什么
但在校园招聘中 为了使招聘成
功 招聘者常常利用应届毕业生对
企业不甚了解的弱点 夸大企业和
职位的优点 而不是给予现实的信
息 这样做的结果是产生比较低的
职业满足感和比较高的流失率
其它面谈误区 许多书中都曾
介绍过面谈过程中的常见错误 如
光环效应 应聘者次序错误
负面印象加重倾向 等等 企业在
校园招聘的面谈过程中同样要注意
避开这些误区
五 招聘结果的反馈误区
层层筛选毕业之后 接下来就
该决定录用与否 并及时把招聘结
果反馈给应聘者 绝大多数企业的
人力资源部门只将录用通知书发送
到应聘者手中或电话通知签约 却
往往忽视了对未被聘用者的辞谢
结果既没有给予未被聘用者应有的
尊重 也有损于公司的形象 一份
得体的辞谢通知能表现公司待人的
诚意 并使得应届毕业生们有足够
的信心与时间去参加另外的招聘
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